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Проаналізовано існуючі підходи до визнання людського капіталу та обґрунтова-
но необхідність вартісної оцінки цього нового для обліку об’єкта та його відображен-
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Індустріальна фаза суспільно-економічного розвитку, яка поклала початок су-
часному бухгалтерському обліку, поступово змінилася постіндустріальною інформацій-
ною фазою, заснованою на нових технологіях до використання знань. Інформаційна еко-
номіка змінює характер виробництва й економічні відносини, що впливає на концепції, 
покладені в основу теорії бухгалтерського обліку. 
Причиною невідповідності облікової системи системі управління є відсутність 
інформації про немайнові складові людського капіталу, які не знаходять свого обліко-
вого відображення. Система управління в умовах нової економіки повинна одержувати 
інформацію про всі фактори формування вартості підприємства – майнові та немайнові 
складові капіталу. Ключовим джерелом ефективності функціонування стає управління 
немайновими складовими, що є визначальною відмінністю сучасності від індустріаль-
ного суспільства. Однак, це не означає, що бухгалтерський облік необхідно "поширю-
вати", оскільки облікова система здатна відреагувати на явища, що відбуваються в но-
вій економіці. Про це свідчить досвід поч. ХХ ст., однак для цього необхідний час на 
переосмислення ролі вартості нематеріальних активів у бухгалтерському обліку для 
формування відповідних методик бухгалтерського відображення людського капіталу. 
В епоху індустріального розвитку економіки чіткий взаємозв’язок існував між 
активами і результатами діяльності підприємства. Потенціалом генерувати прибуток у 
майбутньому виступали оборотний та основний капітал підприємства. Проте, сьогодні 
на розмір доходу значним є вплив інтелектуальних ресурсів (активів), тобто сукупність 
інформаційно-інтелектуальних факторів, що використовуються з метою формування 
унікальних конкурентних переваг компанії. До таких інтелектуальних ресурсів нале-
жить людський капітал. 
Ми погоджуємось з думкою проф. М.С. Пушкаря, який зазначає: "… людський 
капітал стає одним із найцінніших факторів виробництва. В умовах України, коли змен-
шується чисельність населення і відповідно кількість зайнятого у виробництві населен-
ня, проблема людського капіталу буде набувати дедалі більшої актуальності. Питання 
інформаційного забезпечення менеджменту щодо ефективності використання персона-
лу, його оплати і вирішення соціальних питань стає головним не лише для держави, а й 
кожного підприємства зокрема" [9, с. 135]. 
Багато дослідників, відчуваючи те, що саме людина є основним активом підпри-
ємства, що забезпечує ефективність його діяльності, намагались інформацію про неї та 
результати її інтелектуальної діяльності відобразити в бухгалтерському обліку. 
"Бухгалтерський облік, – писав представник французької бухгалтерської школи 
Ш. Пангло, – дзеркало капіталу", і лише ця категорія дозволяє пояснити природу рахун-
ків. "Бухгалтерський облік, – стверджував Ш. Пангло, – дуже сприйнятливий (чутли-
вий) інструмент, призначений для постійного вимірювання (спостереження) мас, що 
утворюють капітал підприємства, а також для виявлення причин (сил), що впливають 
на ці зміни" [10, с. 334]. Проте не весь капітал, зокрема людський, отримав відображен-
ня в системі бухгалтерського обліку. 
Для більшості українських підприємств невідчутність людського капіталу означає 
неможливість управління ним, що зумовлено існуючими труднощами у визнанні, оцін-
ці, відсутністю досвіду та ґрунтовних напрацювань щодо їх відображення в бухгалтер-
ському обліку та відповідно звітності. Але саме бухгалтерський облік як соціальний 
інститут повинен надавати інформацію про людський капітал внутрішнім та зовнішнім 
користувачам для прийняття ефективних рішень. 
Із метою вдосконалення обліково-аналітичної системи й усунення традиціоналіз-
му в наукових дослідженнях необхідним є перегляд проблематики та визначення нових 
підходів і способів вирішення проблем щодо визнання, оцінки і відображення в бухгал-
терському обліку людського капіталу.  
В умовах постіндустріальної економіки, що ґрунтується на використанні людсь-
кого капіталу, питання сутності, визнання, оцінки та відображення його в бухгалтерсь-
кому обліку і звітності є актуальними.  
Проф. М.Ю. Медвєдєв зазначає: "...облік трудових ресурсів – ахіллесова п’ята 
бухгалтерії: об’єкти жодного іншого виду не піддаються відображенню в бухгалтерсь-
кому обліку з таким напруженням та опором" [8, с. 93]. Американські дослідники 
Дж. Грейсон та К. Оделл проблему обліку людських ресурсів, що полягає в ігноруванні 
відображення інвестицій у людей як "інвестиції у капітал", відносять до однієї з п’яти 
проблем, які постали перед сучасною системою бухгалтерського обліку [6, с. 193]. 
Дослідженню проблем оцінки та відображення в обліку й звітності людського 
капіталу також присвячені праці українських і зарубіжних учених: Д. Андрієссена, 
І.О. Бланка, Є. Брукінга, П.С. Безруких, М. Добії, А.А. Колосюк, Н.М. Королюк, Б. Ле-
ва, П.Н. Майданевич, М.С. Пушкаря, Р. Рейлі, Я.В. Соколова, В.А. Супрун, Р. Тіссена, 
Р. Швайса та ін.  
Отримані науковцями результати дослідження мають вагоме значення як для ро-
звитку теорії бухгалтерського обліку, так і для вдосконалення діяльності суб’єктів гос-
подарювання. Проте, накопичений науковий потенціал виявився недостатнім для вирі-
шення проблем методології бухгалтерського обліку людського капіталу, оскільки на-
зріла необхідність у розробці комплексної концепції бухгалтерського обліку людського 
капіталу, що враховує запити користувачів бухгалтерської інформації щодо умов зрос-
тання прибутку підприємства завдяки управлінню знаннями, уміннями, кваліфікацією, 
компетенцією його співробітників. 
Мета статті полягає в обґрунтуванні існуючих теоретичних положень щодо до-
цільності визнання, оцінки та відображення людського капіталу працівників компаній у 
бухгалтерському обліку з урахуванням зарубіжного досвіду та визначення можливих 
напрямків його використання на вітчизняних підприємствах.  
Серед вітчизняних та зарубіжних учених сьогодні провадиться дискусія щодо 
правомірності визнання людського капіталу як нематеріального активу підприємства і 
необхідності його відображення в системі бухгалтерського обліку, що зумовлено на-
ступними причинами: відсутністю юридичного обґрунтування, тобто відсутністю у пі-
дприємства права власності на людський капітал та самостійної інвестиційної цінності 
поза зв’язком з іншими активами підприємства. 
Так, І.О. Бланк зазначає: "Одним з основних сутнісних характеристик активів, як 
об’єкта управління і обліку, є контроль над ними з боку підприємства. Під таким конт-
ролем розуміється право власності на використання економічних ресурсів або володін-
ня ними. Економічні ресурси, що використовуються підприємством, але не контролю-
ються ним, не є активами. До них можна віднести трудові ресурси" [3, с. 14].  
Заперечує можливість капіталізації витрат на підготовку кадрів П.С. Безруких, 
пояснюючи це тим, що "…об’єкт нематеріальних активів повинен відчужуватись, тобто 
можливе його вичленення із сукупного майна, відділення його від інших активів і роз-
порядження ним" [4, с. 114]. 
Аналізуючи точки зору І.О. Бланка та П.С. Безруких, можна зробити висновок, 
що основою визнання людського капіталу є його юридична форма, яка превалює над 
економічним змістом. Наукова обґрунтованість юридичного підходу до визнання люд-
ського капіталу об’єктом бухгалтерського обліку ученими ставиться під сумнів. 
Проблеми щодо обліку окремих елементів людського капіталу виникають у 
зв’язку з відсутністю концепції взаємодії та співвідношення юридичної форми й еко-
номічного змісту господарських операцій. Так, Ш. Пангло відмічав, що інтерпретація 
обліку як продовження права є помилковою, оскільки право дає смислову інтерпрета-
цію для бухгалтерського обліку [11, с. 156]. 
Із цього приводу слід вказати на позицію І.Р. Коновалової, яка зазначає, що гос-
подарська операція має економічну природу, проте, підприємство функціонує у межах 
правового поля і відображає правовідносини із контрагентами. У сучасному бухгалтерсь-
кому обліку домінуючим є опис економічного змісту господарських операцій, однак, не-
істотними є цивільно-правові причини їх виникнення. Тому І.Р. Коновалова формулює 
мету бухгалтерського обліку як найбільш точне відображення фактів господарської ді-
яльності за рахунок якнайповнішого відображення їх цивільно-правової сутності [7, с. 18]. 
Іншим є підхід авторів, які відмічають про те, що через відсутність самостійної 
інвестиційної цінності поза зв’язком з іншими активами підприємства витрати на фор-
мування людського капіталу співробітників компанії не можуть бути визнані активами. 
Так, І.О. Бланк [3, с. 207] зазначає, що витрати на підготовку кадрів як одна із складо-
вих витрат на формування людського капіталу розглядається як інвестиції тільки за 
проведення оцінки реальної вартості підприємства як цілісного майнового комплексу. 
Такі витрати відображуються у складі балансу, проте розглядаючи їх ізольовано від 
впливу на формування додаткового прибутку підприємства, втрачається їх інвестиційна 
цінність. 
Ефективне управління людським капіталом передбачає розробку відповідної ме-
тодики його оцінки. Сьогодні відсутні універсальні підходи до оцінки людського капі-
талу з метою відображення в бухгалтерському обліку, що зумовлено наявністю проти-
річчя між сучасними реаліями розвитку економіки та консервативністю методів оцінки, 
що використовуються в бухгалтерському обліку. Існуючі методики недостатньо прис-
тосовані до таких ресурсів невідчутної природи, як людського капіталу, а тому не за-
безпечують надання адекватної інформації про їх вартість.  
Протягом декількох років зусилля науковців були спрямовані на розробку нових 
методів оцінки людського капіталу. Так, Ж. Вільбоа включив до складу предмету бух-
галтерського обліку людський капітал, що вимірюється в грошовому виміру, незважа-
ючи на умовність оцінки людського капіталу. Ж. Дарик стверджував, що життя підпри-
ємства – це не тільки робота машин, але й учасників (людей) господарського процесу, а 
Ж. Рів вважав, що обчислювати можна і потрібно як "мертвий", так і "живий" капітал. 
Дослідники використовували досвід сільськогосподарських ферм, де умовна оцінка на-
була широкого поширення. Учені наполягали на введенні спеціальних рахунків людсь-
кого капіталу. Наприклад, витрати на підготовку кадрів, на їх думку, потрібно списува-
ти в дебет цих рахунків. Фламмінк вважав, що ці питання повинні бути поза бухгалтер-
ським обліком [10, с. 334], а Пангло називав трьох ентузіастів нетерплячими ідеаліста-
ми [10, с. 334]. 
Людський капітал співробітників підприємства, як капітал, якому властива здат-
ність створювати вартість, складно оцінити. Проте вимірювання доданої вартості люд-
ського капіталу, можливо, і практикується в багатьох зарубіжних країнах із початку  
90-х років XX ст. 
Міжнародна фінансова і страхова група Skandia вивчає проблеми інтелектуаль-
ного і людського капіталу вже багато років. У 1991 р. її директором з інтелектуального 
капіталу був призначений Л. Едвінссон, який за ці роки провів велику практичну робо-
ту зі створення методики оцінки інтелектуального і людського капіталу в компанії, роз-
виваючи новаторські ідеї Ю. Сент-Онжа і П. Саллівана. 
Для таких інтелектуальних активів, як патенти, торгова марка, конструкторсько-
технологічні проекти в Україні розроблено й успішно використовуються методи оцінки, 
проте, в оцінці людського капіталу є певні складнощі, пов’язані не з відсутністю мето-
дів оцінки, а з якістю і достатністю інформації. Унаслідок цього потрібний пошук не-
традиційних підходів до формування облікової вартості людського капіталу, що значно 
розширять межі інформативності бухгалтерського обліку для його користувачів. 
Методологія й організація вартісної оцінки людського капіталу в бухгалтерсь-
кому обліку має важливе значення, оскільки оцінка, а відповідно й облік формування та 
використання людського капіталу працівників впливають на фінансову стабільність пі-
дприємства в умовах ринку. При цьому постають питання щодо виявлення зв’язку між 
людським капіталом і результатами виробництва, оцінки внеску людського капіталу 
співробітників у виробничий процес і включення їх у стратегічне й оперативне управ-
ління підприємством. 
Існуючі методи оцінки людського капіталу можна згрупувати з точки зору:  
1) витрат, пов’язаних із використанням найманого персоналу (на заробітну пла-
ту, навчання, підвищення кваліфікації та ін.);  
2) доходу, який генерує персонал підприємства. 
Проблемним у цих методах оцінки людського капіталу є визначення того, що 
конкретно є цими витратами або доходами. "Важко, – пише Дж. Бульт, – розрахувати 
економічну цінність праці, що розглядається ізольовано. Багато аспектів виробничого 
процесу взаємопов’язані, тому віднести витрати або доходи на будь-який об’єкт прак-
тично неможливо" [1, с. 51]. 
На противагу цьому наведемо думку М. Добії: "Вимірювання капіталу, що при-
писуємо людині, принципово не відрізняється від вимірювань технічних характеристик 
основних засобів. Він включає просто певні риси розуму, що з’являються в результаті 
витрат на навчання та досвід, які збільшуються в результаті роботи" [15, c. 67]. 
Витратний метод оцінки людського капіталу був покладений у модель, розроб-
лену проф. М. Добією [15, с. 68]. На його думку, модель оцінки капіталу, що сконцент-
рований в особі працівника – це сума накопичених витрат на утримання і підвищення 
кваліфікації, помножена на фактор досвіду. Суму цих вартостей наведено у формулі (1): 
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де Н(Т) – вартість капіталу, що приписаний особі;  
К – накопичені кошти на утримання;  
Е – накопичені витрати на освіту;  
Q(T) – фактор досвіду.  
 
Фактор досвіду визначається функцією часу (змодифікованою кривою навчання): 
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де w – коефіцієнт навчання;  
Т – роки праці за професією, Т>1.  
 
Згідно вищенаведеної моделі працівник, що виконує ту ж роботу у наступному 
році, виконує її на w % краще і дешевше. 
Далі польський учений застосовує рівняння концепції зовнішнього відсотка по-
вернення до людського капіталу за рік, унаслідок чого отримує наступне рівняння: 
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де W – річні витрати праці. 
 
З якого отримуємо основну модель оплати: 
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Із цієї моделі виходить, що оплата повинна бути визначена відсотком (r) від ка-
піталу, але працедавець може у перші роки праці зменшувати винагороду, беручи до 
уваги той факт, що працівник завдяки праці здобуває досвід. 
Прикладом дохідного методу оцінки вартості людських активів може виступати 
модель індивідуальної вартості працівника. Згідно із цією моделлю, індивідуальна цін-
ність працівника визначається обсягом послуг, який надасть чи реалізує працівник, 
працюючи на цьому підприємстві. Це зумовлює очікувану умовну вартість працівника. 
У той же час індивідуальна цінність залежить від очікуваної ймовірності того, що пра-
цівник залишиться працювати на даному підприємстві та саме тут реалізує свій потен-
ціал. Таким чином, умовна вартість включає весь потенційний дохід, який працівник 
може принести підприємству, якщо він до виходу на пенсію буде працювати на ньому. 
Цінність працівника з урахуванням імовірності того, що він залишиться працювати на 
підприємстві протягом певного часу, визначає очікувану вартість, що реалізується. 
Очікувана вартість, що реалізується, складається з двох елементів: очікуваної умовної 
вартості і вартості продовження членства в підприємстві, яке виражає очікування керів-
ництва з приводу того, яка частина цих доходів буде реалізована на підприємстві до 
передбачуваного часу виходу працівника на пенсію. 
Вищенаведене можна виразити наступним рівнянням: 
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де УВ і РВ – очікувана умовна вартість працівника й очікувана вартість, що ре-
алізується;  
Р(О) – імовірність того, що працівник залишиться працювати на підприємст-
ві через певний проміжок часу;  
Р(Т) – імовірність звільнення працівника з підприємства чи показник плин-
ності;  
АВТ – альтернативні витрати плинності. 
 
В основу даної моделі покладено припущення, що людський капітал має вар-
тість, оскільки він здатен приносити дохід у майбутньому. Тобто вартість людських ак-
тивів є сьогоднішньою вартістю очікуваних від них майбутніх послуг чи доходів. Не-
обхідно враховувати, що за цією моделлю вартість інвестицій у людський капітал є 
ймовірнісною величиною і для підприємства може означати, що не завжди працівник із 
найкращим потенціалом буде найбільш корисним для цього підприємства. 
На нашу думку, витрати на підготовку, перепідготовку, підвищення кваліфікації 
персоналу підприємства в комплексі впливають на формування прибутку та характери-
зують економічні переваги, які утворюються в процесі комплексного і взаємодопов-
нюючого використання підприємством інтелектуальних здібностей, таланту, навичок, 
кваліфікації своїх працівників. Тому оцінка людського капіталу співробітників підпри-
ємства повинна бути здійснена за двома напрямками:  
1) оцінка результатів праці – передбачає проведення порівняльного аналізу пла-
нованих і фактичних результатів праці за допомогою розроблених на етапі атестації ро-
бочих місць параметрів і критеріїв (вимог до результатів виконання посадових функ-
цій). Така оцінка дозволяє розробити ефективну систему оплати праці працівників; 
2) оцінка рівня кваліфікації – включає заходи з оцінки компетенції, тобто рівня 
відповідності знань, навичок і особистих якостей конкретного співробітника вимогам 
робочого місця/посади (кваліфікаційним вимогам). Забезпечує перехід до цілеспрямо-
ваного навчання співробітників шляхом розробки індивідуальних планів розвитку, а 
також дозволяє виявити персонал, що не відповідає вимогам робочих місць. 
У сфері управління знаннями більшість вимірників перебуває в експерименталь-
ній стадії. Тому необхідним є комбінування кількісних і якісних показників із метою 
кращого управління базою активів і для того, щоб отриманий прибуток розглядався як 
пайовий результат створення вартості на основі людського капіталу. Так, зокрема, мо-
жуть бути розраховані наступні показники, подані в таблиці 1. 
Таблиця 1 – Перелік показників для оцінки вартості людського капіталу 
Показник Функція показника 
1. Відсоток працівників, що мають сер-
тифікат відповідності корпоративним 
вимогам 
Визначення ступеня відповідності освітньо-
кваліфікаційного рівня персоналу корпора-
тивним вимогам 
2. Відсоток працівників із вищою освітою Визначення інтелектуального потенціалу 
3. Плинність кваліфікованих кадрів Стабільність баз знань 
4. Середній стаж роботи "Глибина" бази знань 
5. Відсоток доходу від замовників Ступінь впливу замовників на здійснення 
інновацій 
6. Відсоток працівників, що беруть участь 
у винахідництві і раціоналізації 
Визначення творчого потенціалу 
 
7. Інвестиції в тренінги і навчання на од-
ного працівника 
Інвестиції у формальну передачу існуючих 
знань 
8. Додана вартість на одного працівника Визначення результатів, хоча б частково 
викликаних застосуванням знань 
 
У дослідників не сформовано єдиних поглядів щодо застосування вищенаведе-
них шляхів. Так, проф. К.Е. Свейбі [16], І. Абейскера [14] для управління нематеріаль-
ними активами наполягають на застосуванні системи нефінансових показників для ви-
мірювання оперативної ефективності. Так, виробничі компанії вимірюють випуск про-
дукції в "тоннах на годину", лікарні та готелі вимірюють рівень прибирання постілі, 
школи – середні оцінки, університети – кількість захищених дисертацій на рік тощо. 
На капіталізації витрат, пов’язаних зі створенням людського капіталу та які за-
безпечують підвищення ринкової капіталізації активів, відображених у балансі наполя-
гають Б. Лев, П. Заровен, С. Уолман [13], А.Н. Костецький, Н.О. Старкова [12]. 
За існуючих методологічних принципів бухгалтерського обліку витрати на пра-
цівників (преміювання, оплату вищої професійної освіти і післявузівського навчання, 
доплати за рівень кваліфікацій, поєднання професій, знання іноземних мов та ін.) необ-
хідно відносити на поточні витрати, але, на відміну від різних платежів, майбутні доходи 
від використання сформованого таким чином людського капіталу є значними. Унаслі-
док віднесення таких витрат до поточних відбувається зниження ринкової вартості під-
приємства. 
Проте, якщо подібні витрати відносити безпосередньо до складу людського ка-
піталу підприємства, за рахунок нарахування амортизації і його періодичного списання 
на витрати нівелюється значний вплив коливань ринкової вартості підприємства.  
Саме тому проф. А. Апчерч пише, що важливим питанням, яке постає в управ-
лінському обліку, є питання визнання про капіталізацію чи некапіталізацію тих чи ін-
ших витрат. Капіталізувати те, що передбачають нормативні документи, тобто понесені 
витрати та включати до складу активів, чи не капіталізувати, тобто відносити витрати 
до складу витрат поточного звітного періоду. Такий підхід зрозумілий для цілей подат-
кового обліку, а також для цілей біржового котирування акцій, але зовсім неприйнят-
ний для управлінського обліку [2, с. 944]. 
Проблема некапіталізованості активів у методології бухгалтерського обліку, на 
думку багатьох фахівців, – основний недолік сучасної облікової системи. Капіталізуючи 
витрати відкладається нарахування витрат на майбутнє, через амортизацію активів по-
нижується витрати на етапах, що здійснюються за періодом, коли були понесені фактич-
ні грошові витрати, тобто збільшуємо прибуток звітного періоду, а відповідно через 
ефективність ринку збільшується ринкова вартість підприємства. Тому проф. Я.В. Со-
колов і проф. І.А. Смірнова [2, с. 945] зазначають, що в управлінському обліку питання 
щодо того, що капіталізувати, а що не капіталізувати повинен вирішувати не бухгалтер, 
а менеджер, який (керуючись не обліковою і податковою політикою, а фінансовою), 
приймаючи те чи інше рішення, впливає на розмір фінансового результату. 
На думку М.Л. Пятова, таке правило важливе в умовах, де основним завданням, 
що постає перед бухгалтером – мінімізувати податкові платежі. Відсутність такого пра-
вила відкривала б практично необмежені можливості для приховання прибутку. Так, 
наприклад, усі фізичні особи – засновники підприємства вносять як внески до статут-
ного капіталу свої знання, вміння, кваліфікацію і т.д. Вони оцінюють ці вклади в ті су-
ми, про які домовляються. Припустимо, засновники визначають максимально високу 
оцінку. Ці суми капіталізуються в активі створеного підприємства і потім шляхом їх 
декапіталізації суттєво зменшують величину прибутку, виводячи його з-під оподаткуван-
ня. Використання такої оцінки псевдовнесків можливе й у випадку, коли метою, навпа-
ки, є вуалювання звітності шляхом демонстрації в ній високого рівня фінансової стій-
кості. Відображення сум внесків за нематеріальними активами призведе до роздуття 
суми статутного капіталу і, як якісний наслідок, до збільшення загального обсягу влас-
них джерел коштів фірми. При цьому підприємство може визначати максимально вели-
кий термін декапіталізації сум оцінки нематеріальних активів (термін їх амортизації), 
мінімізувавши, таким чином, вплив декапіталізації на величину прибутку, що відобра-
жається в бухгалтерській звітності [5, с. 41]. 
Для вибору критерію системи рахунків, як пише проф. М.С. Пушкар [9, с. 113, 
необхідно мати уявлення про сутність інформації, яку повинен узагальнити та видати в 
готовому вигляді для управління і контролю бухгалтерський облік. Якщо у 80-х рр. 
ХХ ст. дослідник до такої інформації відносить затрати на підвищення та підтримку 
якості продукції, охорону навколишнього середовища, нову техніку тощо, то в умовах 
нової економіки, що ґрунтується на знаннях, – це повинна бути інформація про всі 
складові інтелектуального капіталу. 
Для країн, на які поширюється англо-американський вплив, можливості бухгал-
терського обліку (зокрема, щодо відображення об’єктів у балансі) є набагато ширшими. 
Згідно з МСФЗ, активами є ресурси, що контролюються підприємством у результаті 
минулих подій, від яких очікують надходження на підприємство майбутніх економіч-
них вигод. 
У вітчизняній практиці ведення бухгалтерського обліку в балансі відображається 
майно, на яке суб’єкти господарювання мають права власності. Це є об’єктивною дією 
романо-германської системи права, до якої входить і Україна.  
Для управління необхідна інформація про всі його складові, оскільки вони також 
забезпечують ефективність діяльності підприємства за сучасних умов. Для вирішення 
цієї проблеми нами запропоновано два шляхи: 1) відображати людський капітал у по-
забалансовому обліку, що забезпечить в умовах комп’ютеризації облікового процесу 
надання необхідної інформації для потреб управління; 2) використовувати існуючі мо-
делі, системи, що забезпечують управління людським капіталом підприємства, навіть 
без використання грошового вимірника. 
Відповідно, сутністю позабалансового обліку немайнових інтелектуальних акти-
вів є відображення таких операцій, що не впливають на стан балансу підприємства, од-
нак, здійснюють значний вплив на фінансові результати його діяльності. Наприклад, 
взяття працівника на роботу, укладання важливої угоди з "прибутковим" клієнтом не 
впливає на зміни в "Балансі", однак ефективна робота "інтелектуальних" працівників, 
розвинуті клієнтські взаємовідносини виступають одним із основних факторів одер-
жання прибутку, набуття конкурентних переваг, що особливо виявилось із розвитком 
нової економіки. Це зумовлює необхідність організації постійного контролю за такими 
об’єктами позабалансового обліку. 
Тому для забезпечення управлінців необхідною інформацією про складові люд-
ського капіталу слід виділити окрему групу позабалансових рахунків, де слід відобра-
жати активи, які за правом власності не належать певному підприємству, однак підпри-
ємство здійснює контроль за їх формуванням і використання яких на підприємстві за-
безпечує отримання економічних вигод у майбутньому. 
Висновки.  
Для української економіки актуальним залишається вирішення проблем вимірю-
вання, оцінки й обліку людського капіталу в системі бухгалтерського обліку підпри-
ємств. 
Найбільш важливі наукові результати проведеного дослідження полягають в об-
ґрунтуванні ролі і значення знань, умінь, компетенції, кваліфікації тощо в системі ви-
мірювання та вартісної оцінки людського капіталу працівників підприємства в бухгал-
терському обліку в умовах розвитку ринкових відносин, що дозволяють подолати сут-
тєве відставання від практики його ведення. 
Перспективним напрямком досліджень в бухгалтерському обліку є визначення 
вартості та відображення на бухгалтерських рахунках та у фінансовій звітності людсь-
кого капіталу. Однак, у зв’язку з неоднозначністю трактувань цих понять, такий вид 
ресурсів не має чітко визначеної методики бухгалтерського обліку.  
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